



АДАПТАЦИЯ МОЛОДЫХ СОТРУДНИКОВ В УСЛОВИЯХ ТРУДА  
КАК ЭФФЕКТИВНАЯ СОСТАВЛЯЮЩАЯ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТА 
 
В.В. Ярощук, 2 курс 
Научный руководитель – А.Ю. Якимчук, д.э.н., професор 
Национальный университет водного хазяйства и природопользования, г. Ровно, Украина 
 
На сегодняшний день многие компании сосредоточены на отборе персонала и их обучении. Но 
вместе с тем, большинство руководителей забывает, что высокая конкурентоспособность напря-
мую зависит от кадрового менеджмента. Поэтому вопрос адаптации работников к условиям труда 
– это важный элемент правильной организации управления персоналом. Особенно важным явля-
ется вопрос вхождения к новым производственным условиям молодых работников и специали-
стов, которые только получили высшее образование и приобретают первый опыт.   
Проблемой адаптации работников к условиям предприятия в своих работах занимались Бала-
банова Л.В., Беляева С.В., Минзов А.С., Харчишина А.В. и другие. В своих работах они обращали 
внимание прежде всего на скорость и успешность адаптации работников, эффективное решение 
задач и приспособления персонала к современным условиям производственной деятельности.  
Итак, целью статьи является вияснить и исследовать особенности процесса адаптации молодых 
специалистов, а также разработать предложения по совершенствованию процесса управления 
адаптацией персонала. 
Основным элементом кадрового менеджмента является адаптация персонала. Термин «адапта-
ция» – является спорным и трактуется каждым ученым по–разному. Однако по нашему мнению, 
более точное определение этого понятия дает Кобцева Е.Н., подчеркивая что: «Адаптация – это 
процесс взаимного приспособления работника и организации, активного освоения индивидом 
профессиональных и социальных функций, что предполагает преодоление возможных негативных 
моментов, инициированных работником и работодателем» [1]. Таким образом, главная цель адап-
тации – это обеспечить и улучшить процесс вхождения работника в новый коллектив. 
Адаптация молодых специалистов с высшим образованием на данный момент является одним 
из самых тяжелых и острых вопросов современной экономики Украины. Дело в том, что работо-
датели стремятся получить на работу уже готовых специалистов с определенным багажом знаний. 
Именно поэтому, принимая на работу молодых специалистов они стараются не тратить средства и 
время на обучение своего работника. Конечно, молодые специалисты – это тяжелые сотрудники 
для специалистов по кадровому менеджменту. Однако основная задача компании заключается в 
правильной организации процесса адаптации молодого специалиста с целью помочь ему успешно 
выполнять первые задачи и сделать определенные шаги к карьерному росту. Для того, чтобы сде-
лать этот процесс эффективным и легким – необходимо руководствоваться четким алгоритмом 
адаптации персонала. Процесс адаптации можно разделить на четыре этапа: 
1) оценка уровня подготовленности новичка, которая необходима для разработки наиболее эф-
фективной процедуры адаптации; 
2) практическое знакомство нового работника со своими обязанностями и требованиями, кото-
рые к нему предъявляет предприятие; 
3) приспособление новичка к своему статусу и включение его в межличностные отношения с 
коллегами; 
4) постепенное преодоление производственных и межличностных проблем и переход к ста-
бильной работе предприятия [2]. 
Кроме того, в соответствии с наличием опыта в профессиональной деятельности выделяют: 
первичную и вторичную адаптацию. Первичная адаптация ориентирована на молодых специали-
стов, которые сравнительно недавно вышли на рынок труда после окончания высших учебных за-
ведений, школ или профессионально–технических училищ и приобретают первый опыт работы. 
Что касается вторичной адаптации, то она характерна для работников с трудовым стажем в опре-
деленной сфере деятельности. 
С целью эффективной адаптации молодых работников к новому коллективу необходимо про-
водить следующие мероприятия: 
– разработать рабочие инструкции; 






– разработать и утвердить «учебную инструкцию» для новых сотрудников и составить план 
введения в должность для новых руководителей; 
– осуществлять контроль за ходом процесса адаптации [3]; 
– рейтинговая оценка навыков, умений и деловых качеств сотрудника. 
Таким образом, при введении и соблюдении приведенных выше мероприятий возможно пре-
одолеть ряд проблем. Прежде всего, рекомендованные меры помогут сократить время адаптации 
нового работника в коллектив. Во–вторых, позволит объективно оценить деловые качества и воз-
можности специалиста. А самое главное, будет способствовать комфортному вхождению работ-
ника в процесс труда и поможет повысить мотивация к карьерному росту [4]. 
Выводы. Итак, подбивая итоги, стоит отметить, что действительно адаптация молодых специ-
алистов – это важная проблема в кадровом менеджменте. Однако, внедрение эффективных мер по 
управлению адаптацией персонала в компаниях позволит значительно ускорить и упростить про-
цесс вхождения молодежи к новому коллективу и повысит уровень эффективной работы персона-
ла. Поскольку эффективное проведение процесса адаптации персонала и введение его в должность 
является успешное выполнение работы, то это поможет значительно повысить качество професси-
онального процесса, сократит текучесть кадров и будет способствовать экономии затрат на поиск 
новых сотрудников. 
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Реализация стратегии устойчивого развития предполагает объединение экономической эффек-
тивности, социальной стабильности и экологической безопасности. Украинская государственная 
политика устойчивого развития имеет опыт в двадцать лет. В разные периоды государственной 
политикой в области устойчивого развития занимались различные министерства Украины. Опыт 
стран ЕС свидетельствует, что проведение государственной политики устойчивого развития тре-
бует координации усилий не только органов исполнительной власти, но и широкого круга обще-
ственных организаций, «зеленого» бизнеса, экспертной среды и средств массовой информации.  
Переход к принципиально новой социо–эколого–экономической модели развития общества на 
принципах «зеленой экономики» означает четкое понимание экологических проблем и убежден-
ность в личной ответственности каждого за нынешнее и будущее состояние биосферы и человече-
ства и требует принятия неотложных мер по формированию экологического сознания и культуры. 
Именно эти вопросы во многих странах являются предметом внимания политических элит, а госу-
дарственными органами по регулированию безопасности в различных сферах признаны действен-
ным инструментом решения экологических проблем. Такие экономически развитые страны как 
Япония, Германия, Франция и США существенно продвинулись в направлении устойчивого раз-
вития. Другие страны от этого еще очень далеки, к сожалению и Украина входит в их количество. 
Поэтому возникает вопрос механизмов реализации стратегии устойчивого развития в странах с 
относительно невысоким доходом на душу населения, существенными ресурсными и экологиче-
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